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	The purpose of this study was to determine the effect of organizational culture on employee loyalty through job satisfaction and quality of work life on CV. Sinar Ban. This research is interesting to study because the work done by employees is the same job continuously every day, whether this makes employee loyalty high or low. With the number of respondents as many as 45 people which is the total of the entire population. This study used quantitative methods and analyzed using Partial Least Square - Structural Equation Modeling. From this study, it was found that organizational culture had a significant positive effect on employee loyalty, organizational culture had a significant positive effect on job satisfaction, and organizational culture had a significant positive effect on the quality of work life. Then job satisfaction and quality of work life have a significant positive effect on employee loyalty. Then job satisfaction and quality of work life have a significant effect on partial mediation between the influence of organizational culture on employee loyalty.
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	Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh organizational culture terhadap employee loyalty melalui job satisfaction dan quality of work life pada CV. Sinar Ban. Penelitian ini menjadi menarik untuk diteliti karena pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan merupakan pekerjaan yang sama terus-menerus setiap harinya, apakah hal ini menjadikan loyalitas karyawan tinggi atau rendah. Dengan jumlah responden sebanyak 45 orang yang merupakan total dari keseluruhan populasi. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dan dianalisis dengan menggunakan teknik analisis Partial Least Square - Structural Equation Modelling. Dari penelitian ini didapatkan hasil bahwa organizational culture berpengaruh positif signifikan terhadap employee loyalty, organizational culture berpengaruh positif signifikan terhadap job satisfaction, organizational culture berpengaruh positif signifikan terhadap quality of work life. Kemudian job satisfaction dan quality of work life berpengaruh positif signifikan terhadap employee loyalty. Kemudian job satisfaction dan quality of work life memiliki pengaruh signifikan mediasi parsial antara pengaruh organizational culture terhadap employee loyalty.

	






PENDAHULUAN
	Aspek terpenting dalam menjalankan roda perusahan adalah sumber daya manusia. Sumber daya manusia tidak dikelola dengan terstruktur, maka perusahaan kesulitan untuk mencapai tujuannya. Perusahaan perlu mengelola sumber daya manusia dengan tepat dan bijak untuk mempermudah dalam mencapai tujuannya. Pada era globalisasi dengan pasar kerja yang dinamis, perusahaan mempertahankan karyawan yang hebat dan mengembangkan loyalitas karyawan menjadi semakin penting karena karyawan memainkan peran penting dalam operasi perusahaan. Salah satu indikator keberlanjutan perusahaan dan pengembangan sumber daya manusia adalah loyalitas karyawan. Loyalitas mencangkup berbagai hal, seperti kesetiaan, pelayanan, dan kepercayaan dari seseorang atau lembaga dengan tanggung jawab dengan memberikan pelayanan dan perilaku yang terbaik kepada perusahaan (Leblecbici, 2012). 
	CV. Sinar Ban merupakan usaha barang dan jasa pada bidang ban kendaraan khususnya mobil, truk, dan bus terbesar di Kediri Raya yang berdiri sejak tahun 2016. Satu-satunya bengkel di Kediri dan Nganjuk yang menghadirkan mesin terbaik nomor 1 di dunia khusus untuk spooring dan balancing yang didatangkan langsung dari USA yang biasa digunakan bengkel-bengkel ternama di dunia seperti BMW, Audi, Mercedes Benz, Ferrari, Lamborghini, Bentley, Ford dan mobil-mobil sport lainya. Sinar Ban memiliki jumlah karyawan sebanyak 45 orang. Pada penelitian ini menggunakan objek penelitian karyawan CV.Sinar Ban karena pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan merupakan pekerjaan yang sama terus-menerus setiap harinya, dan cenderung membosankan yang diduga akan berakibat pada kurangnya rasa kepemilikan dan kesediaan untuk tinggal dalam perusahaan dimana kedua hal tersebut ada pada dimensi dari employee loyalty. Namun pada penelitian pendahuluan yang dilakukan oleh peneliti, CV. Sinar Ban dinilai berhasil dalam membangun loyalitas karyawannya, dimana sampai saat ini turnover karyawannya sangat rendah. Berdasarkan pernyataan dari pemilik CV. Sinar Ban pada tahun 2022, baru satu karyawan yang keluar dan digantikan dengan karyawan baru sejak berdirinya Sinar Ban.
	Penelitian ini akan membahas terkait dengan kepuasan kerja, yang mana kepuasan kerja merupakan suatu perasaan yang positif tentang pekerjaan melalui evaluasi terhadap karakteristiknya (Robbins & Judge, 2015). Menurut Saeed, Waseem, Sikander, dan Rizwan (2014) Kepuasan kerja yang tinggi akan berdampak terhadap loyalitas karyawan. Menurut Poloski Vokic dan Hernaus (2015), kepuasan kerja dapat dirasakan oleh karyawan juga akan menghidupkan rasa loyalitas perusahaan dan memunculkan rasa cinta terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan.
	Kemudian untuk mempertahankan sumber daya manusia yang memiliki kompeten akan dibutuhkan di berbagai bidang dalam perusahaan. Menurut Salmani (2005) (dalam Varnous, 2013), metode yang baik untuk menarik dan mempertahankan suatu karyawan salah satunya melalui penerapan kualitas kehidupan kerja atau quality of work life.  Chang dan Tang (2009) (dalam Varnous, 2013) quality of work life mencakup terpenuhinya berbagai macam kebutuhan, seperti: kebutuhan sosial, harga diri, perealisasian akan setiap keahlian. Keinginan karyawan untuk tetap berada dalam perusahaan adalah dengan menekankan kualitas kehidupan kerja atau quality of work life.
	Budaya memberikan orientasi kepada manusia berkaitan dengan bagaimana mengambil tindakan dalam situasi tertentu (Rachmadita et al., 2011). Budaya organisasi melekat dalam kehidupan organisasi, yang mana dapat memengaruhi setiap aspek kehidupan organisasi. Aspek-aspek ini adalah dasar untuk memantau perilaku karyawan, cara mereka berpikir, bekerja sama, dan berinteraksi dengan karyawan (Aryana dan Winato, 2017). Pakar perilaku organisasi telah mencoba untuk menganalisa beberapa faktor yang dapat mempengaruhi keinginan karyawan untuk meninggalkan atau menetap pada perusahaan (Tumbelaka et al., 2016). Budaya yang kuat dapat ditunjukkan dengan kesepakatan yang tinggi tentang tujuan organisasi di antara anggotanya. Sehingga, perusahaan dapat mengimplementasikan strartegi sumber daya manusia sesuai visi dan misi melalui budaya organisasi dalam perusahaan.

TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori
2.1.1 Employee Loyalty
	Iqbal et al. (2015) mendefinisikan loyalitas karyawan sebagai keterikatan yang stabil dengan orang, kelompok (organisasi) tertentu, atau objek yang tercermin dalam pemikiran dan tindakan. Kemudian menurut Allen & Grisaffe (2001) Loyalitas adalah keadaan psikologis dari hubungan antara organisasi dan karyawannya yang memperkuat keputusan karyawan untuk melanjutkan dengan organisasi. Konstruksi loyalitas karyawan dioperasionalkan sebagai rasa kepemilikan, kepercayaan dan kemauan untuk tinggal. Rasa kepemilikan mencerminkan komponen afektif kesetiaan karyawan, kepercayaan sebagai komponen kognitif, dan kesedian untuk tetap sebagai komponen perilaku loyalitas karyawan (Dutta dan Dhir, 2021).
	A.  Rasa Kepemilikan
	Rasa kepemilikan dipupuk ketika seorang karyawan mengalami kontrol dan asosiasi dan mampu menginvestasikan diri dalam aspek yang berbeda dari organisasi (Pierce et al., 2001). Ini adalah komitmen emosional karyawan yang mengarah ke "rasa memiliki" (Allen & Mayer, 1990). Beberapa peneliti (Pickford et al., 2016; Yee et al., 2000) berpendapat bahwa karyawan yang loyal akan menunjukkan komitmen mereka terhadap organisasi dan berusaha untuk tetap dalam organisasi karena kesenangan dari hubungan tersebut (Allen & Mayer, 1990). Ketika karyawan merasa dihargai dan dihormati dalam organisasi, maka dapat memperkuat rasa memiliki dan mendorong perubahan. Mereka adalah motivator yang kuat di tempat kerja (Maslow, 1943). 
	B. Kepercayaan
	Adanya kepercayaan organisasi mendorong karyawan untuk terlibat dalam perilaku peran yang saling melengkapi (Singh & Srivastava, 2016). Interaksi yang berhasil antar karyawan bergantung pada kepercayaan (Fard & Kamiri, 2015; Widjajani et al., 2017) yang secara signifikan mempengaruhi kinerja (Altschuller & Benbunan Fich, 2010; Widjajani et al., 2017). Tinjauan Implikasi dari Perspektif Teori Kognitif Sosial, Ozyilmaz et al. (2017) menunjukkan bahwa keyakinan karyawan tentang diri mereka berinteraksi dengan keyakinan tentang organisasi untuk memprediksi perilaku di tempat kerja. Ini adalah aspek kognitif dari “loyalitas karyawan” (Ladebo, 2005). 
	C. Kesediaan untuk Tetap dalam Perusahaan
	Menurut sebuah studi oleh Prabhakar (2016), loyalitas karyawan telah menurun selama lima tahun terakhir. Aspek perilaku loyalitas tercermin dari keinginan individu untuk melanjutkan organisasi dalam hal kesediaan untuk tetap tinggal di perusahaan (Khuong & Tien, 2013). Karyawan yang setia membuat upaya sadar untuk bergaul dengan organisasi tanpa berpikir untuk meninggalkan atau mengubah organisasi  (Tett & Meyer, 1993).
2.1.2 Job Satisfaction
	Salah satu faktor yang memengaruhi keefektivitasan perusahaan adalah adanya kepuasan kerja yang dimiliki karyawan. Menurut Robbins dan Judge (2015), kepuasan kerja merupakan perasaan positif yang dihasilkan dari evaluasi terhadap suatu karakteristik pekerjaan. Luthans (2011) menjelaskan kepuasan kerja suatu keadaan emosi positif yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kerja juga terbentuk dari persepsi karyawan tentang seberapa baik pekerjaan mereka. Pada penelitian ini kepuasan kerja menjadi variabel mediasi antara organizational culture dengan loyalitas karyawan. Alat ukur yang digunakan dalam mengukur kepuasan kerja adalah Minnesota Satisfaction Questionnaire. Minnesota Satisfaction Questionnaire karena metode ini merupakan metode yang valid dalam melakukan pengukuran kepuasan kerja pada karyawan di perusahan manufaktur, dagang, maupun jasa.
2.1.3 Quality of Work Life
	Menurut Mangkuprawira (2009) quality of work life merupakan tingkat kepuasan, motivasi, keterlibatan dan pengalaman komitmen perseorangan tentang kehidupan mereka dalam bekerja. Quality of work life juga berarti derajat dimana individu sanggup memuaskan kebutuhan individunya. Riggio (2009) menyatakan bahwa kompensasi dapat menentukan quality of work life mereka. Selain kompensasi, kesempatan dalam organisasi, keamanan kerja, dan kualitas interaksi antar anggota juga sebagai penentu qualitu of work life. Quality of work life juga berarti individu sanggup memuaskan kebutuhan individunya, Quality of work life ini tidak hanya mengenai kepuasan karyawan dalam bekerja saja namun merupakan persepsi karyawan mengenai tingkat kesejahteraan pada kondisi lingkungan kerja dan kehidupan pribadinya yang mampu mendorong karyawan untuk mendapatkan kesempatan mengembangkan diri, kesempatan berkontribusi yang bertujuan untuk meningkatakn keterikatan kerja pada karyawan agar lebih loyal atas setiap pekerjaan yang dilakukan di perusahaan.  Pada penelitian ini quality of work life dioperasionalkan dalam delapan dimensi pada karyawan CV. Sinar Ban dengan menggunakan pengukuran quality of work life oleh Walton (1975)
2.1.4 Organizational Culture
	Norma dan nilai yang secara luas dibagi dan dipegang teguh oleh organisasi disebut sebagai budaya organisasi (O'Reilly dan Chatman, 1996; Guiso et al., 2015). Menurut Schein (1991), budaya organisasi sebagai kekuatan sosial yang tersembunyi, tetapi yang paling kuat adalah kelompok-kelompok yang mengembangkan asumsi dasar untuk mengatasi masalah dalam beradaptasi secara internal dan eksternal. Budaya organisasi merupakan bentuk kepribadian dalam organisasi, karena karakter individu dapat dibentuk sebagai anggota organisasi dalam melakukan pekerjaan. (Widjaja, 2010). Menurut Robbins dan Coulter (2007), budaya organisasi adalah perilaku dan tindakan yang dipengaruhi oleh seperangkat value atau nilai, prinsip, tradisi dan cara kerja. Organisasi membangun nilai-nilai normatif, ambisi, untuk tercapainya suatu moralitas yang lebih tinggi, seperti kesetaraan, kebebasan, keadilan, kemanusiaan, dan perdamaian.
2.2 Hipotesis
2.2.1 Hubungan Organizational Culture terhadap Employee Loyalty
	Menurut Ineson et al., (2013) seorang karyawan tidak tetap setia kepada organisasi karena berbagai alasan dan salah satunya, mungkin karena ketidakpuasan atau ketidakbahagiaan karyawan dengan pekerjaan dan organisasi mereka. Turkyilmaz et al. (2011) menjelaskan bahwa semakin banyak karyawan yang cocok dengan budaya organisasi, semakin banyak karyawan yang puas dengan pekerjaan mereka. Ketika seorang karyawan memiliki kepuasan kerja yang kuat, akan mempengaruhi secara langsung pada loyalitas terhadap organisasi mereka. Selain itu, hubungan buruk dengan supervisor atau manajer sangat akan memberikan dampak buruk pada loyalitas karyawan. Labianca dan Brass (2006) menemukan bahwa karyawan meninggalkan pekerjaan mereka bukan karena mereka tidak puas dengan pekerjaan mereka, tetapi mereka memisahkan manajer atau supervisor mereka.
	H1 : Organizational culture berpengaruh signifikan terhadap employee loyalty pada CV. Sinar Ban


2.2.2 Hubungan Organizational Culture terhadap Job Satisfaction
	Hellreigel et al. (1974) melaporkan adanya hubungan antara budaya organisasi, iklim dan kepuasan kerja. Wallach (1983) mengamati bahwa kepuasan kerja dan budaya organisasi saling bergantung satu sama lain. Zammuto dan Krakower (1991) menyarankan bahwa manajemen organisasi dengan budaya positif dapat meningkatkan kinerja dan tingkat kepuasan para pekerja. Kline dan Boyd (1994) menentukan hubungan antara struktur organisasi dan kepuasan kerja. Mereka mengamati bahwa karyawan pada tingkat yang berbeda dipengaruhi oleh aspek kerja yang berbeda dan berbagai aspek lingkungan kerja. Huang dan Chi (2004) berpendapat bahwa jika karyawan puas dengan budaya organisasi itu akan memotivasi mereka untuk bekerja keras dan kewajiban mereka akan konsisten yang akhirnya akan raise kinerja organisasi. Tang (2006) menunjukkan bahwa budaya organisasi yang mendukung meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Chang and Lee (2007) menyimpulkan bahwa budaya organisasi memiliki dampak positif pada kepuasan kerja karyawan. Amos dan Weathington (2008) berpendapat bahwa organisasi dengan budaya yang kuat dan cocok secara positif tidak hanya mempengaruhi kepuasan karyawan tetapi juga komitmen kerja karyawan dengan organisasi.
	H2 : Organizational culture berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction pada CV. Sinar Ban.
2.2.3 Hubungan Organizational Culture terhadap Quality of Work Life
	Budaya organisasi merupakan keyakinan, nilai, pola perilaku, dan asumsi ada pada anggota organisasi (Cooke & Rousseau, 1998). Berbagai penelitian menunjukkan organizational culture berpengaruh terhadap quality of work life dalam penelitian yang dilakukan oleh Ji-Young An (2010) Budaya organisasi mempengaruhi kualitas hidup kerja perawat. Temuan ini konsisten dengan temuan yang dilaporkan oleh Gifford et al. (2002). Secara khusus, budaya afiliasi dan budaya rasionalitas berkorelasi dengan kualitas kehidupan kerja. Artinya, perawat yang bekerja di mana kohesi dan hubungan interpersonal dianggap sebagai prioritas tinggi memiliki kualitas kehidupan kerja yang lebih tinggi daripada perawat yang bekerja di lingkungan di mana hubungan dianggap buruk. Penekanan pada hubungan manusia ini tercermin dalam tradisi Konfusianisme, berakar dalam masyarakat Korea. Temuan ini juga menunjukkan bahwa pengawas mungkin perlu bekerja sama dengan perawat mereka karena perawat Korea mungkin mengharapkan atasan mereka untuk memperlakukan mereka sebagai anggota keluarga. Hasil yang ditunjukkan tidak jauh berbeda dengan penelitian lain di negara-negara Barat. Artinya, nilai-nilai budaya yang berorientasi pada hubungan secara positif terkait dengan kepuasan kerja dan keterlibatan organisasi (Gifford et al., 2002; Harris &Mossholder, 1996; Quinn dan Spreitzer pada tahun 1991). Temuan ini menunjukkan bahwa budaya afiliasi mungkin merupakan pendekatan terbaik untuk meningkatkan kualitas kehidupan kerja perawat atau efektivitas organisasi terlepas dari budaya Barat atau Korea.
	H3 : Organizational culture berpengaruh signifikan terhadap quality of work life pada CV. Sinar Ban
2.2.4 Hubungan Job Satisfaction terhadap Employee Loyalty
	Menurut Robbins dan Judge (2015) menjelaskan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan positif terhadap suatu pekerjaan yang dihasilkan dari penilaian atribut-atributnya. Selanjutnya, Luthans (2011) menjelaskan bahwa kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyawan tentang seberapa baik pekerjaan mereka memberikan apa yang dianggap penting. Loyalitas karyawan berarti bahwa dia bersedia bekerja di organisasi tempat dia bekerja, dia mencoba yang terbaik untuk keberhasilan organisasi dan dia berpikir untuk bekerja di organisasi itu adalah pilihan terbaik baginya. Emosi dan sikap karyawan mengenai lingkungan kerja dalam hubungannya dengan komponen pekerjaan seperti lingkungan tempat dia bekerja, kondisi tempat kerja, penghargaan seperti gaji dan bonus dan pekerjaan itu sendiri (Glisson dan Durick, 1988; Kim et al., 2005). Dalam beberapa tahun terakhir di organisasi besar, kepuasan karyawan dan kepuasan kerja jelas menjadi prasyarat untuk semangat tingkat kualitas dan keberhasilan organisasi telah menjadi tujuan utama (Garcia Bernal et al. 2005). Menurut Walker (2005), hubungan antara kepuasan kerja dan loyalitas kerja akan positif jika organisasi memberikan kesempatan yang berbeda seperti belajar, tumbuh dan jalur karir yang jelas didirikan. Penelitian yang dilakukan oleh Maric, et al (2011), Waqas, et al (2014), Onsardi, et al., (2017) dan Frempong, et al., (2018) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan.
	H4 : Job satisfaction berpengaruh positif signifikan terhadap employee loyalty pada CV. Sinar Ban
2.2.5 Hubungan Quality of Work Life terhadap Employee Loyalty
	Peningkatan kualitas hidup kerja (QWL) telah menjadi salah satu tujuan penting bagi organisasi dan staf di lingkungan kerja mereka (Asgari, Taleghani dan Abadikhah, 2012).  Asgari et al. (2012) menambahkan bahwa kualitas hidup kerja (QWL) menjadi pendorong kesuksesan organisasi. Menurut Hayrol, Jegak, Asiah, Noor, Azman, Bahaman, Jamilah dan Thomas (2010) ada beberapa elemen kunci dari kualitas hidup kerja yang meliputi; 1) Kompensasi, 2) Lingkungan kerja, 3) Keamanan Kerja dan 4) Dukungan Organisasi.  Pada penelitian ini quality of work life memberikan pengaruh terhadap employee loyalty. Dari berbagai penelitian, seperti penelitian yang dilakukan oleh Narehan Hassan, et al., (2017) mendapati hasil quality of work life berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan. Elemen yang paling berpengaruh adalah dukungan organisasi diikuti oleh kompensasi, lingkungan kerja, dan keamanan. Penelitian juga dilakukan oleh Nichakarn Phetpankan (2018) pada Staff Akademik Suan Sunandha Rajabhat University, Thailand didapati hasil kualitas keseluruhan kehidupan kerja dan aspek-aspeknya memiliki hubungan dengan kesetiaan kepada organisasi dengan tingkat statistik yang signifikan. Hal ini dapat dijelaskan bahwa jika personel Universitas Suan Sunandha Rajabhat memiliki kualitas hidup kerja yang lebih baik secara keseluruhan, semakin banyak loyalitas yang dimiliki organisasi.
	H5 : Quality of work life berpengaruh positif signifikan terhadap employee loyalty pada CV. Sinar Ban
2.2.6 Job Satisfaction sebagai mediasi pengaruh Organizational Culture terhadap Employee Loyalty 
	Job satisfaction merupakan perasaan positif tentang suatu pekerjaan, yang dihasilkan dari evaluasi terhadap karakteristiknya Robbins dan Judge (2015). Dalam penelitian ini job satisfaction diteliti sebagai variabel mediasi pengaruh antara organizational culture terhadap employee loyalty, organisasi dianggap memiliki budaya yang baik dan sesuai dengan karyawannya jika karyawannya merasa puas dengan suatu pekerjaan yang dilakukan, yang dihasilkan dari evaluasi terhadap karakteristiknya. Sehingga apabila karyawan merasa budaya organisasi yang ada dalam perusahaan sesuai akan mempengaruhi loyalitasnya terhadap perusahaan. Berdasar pada penelitian oleh Heri Sapari Kahpi (2020) Job Satisfaction memicu hubungan positif tetapi tidak mempengaruhi budaya organisasi yang signifikan terhadap loyalitas karyawan melalui kepuasan kerja, karena loyalitas pada perusahaan yang diteliti oleh Heri Sapari Kahpi tidak tinggi. Penelitian ini akan menguji dan menganalisis ulang bagaimana jika nilai dari variabelnya berbeda.
H6 : Job satisfaction memediasi pengaruh organizational culture terhadap employee loyalty pada CV. Sinar Ban
2.2.7 Quality of Work Life sebagai mediasi pengaruh Organizational Culture terhadap Employee Loyalty
	Menurut Mangkuprawira (2009), quality of work life merupakan meningkatnya kepuasan dan motivasi tentang kehidupan mereka dalam bekerja. Dalam penelitian ini quality of work life diteliti sebagai variabel mediasi yang memiliki pengaruh antara organizational culture terhadap employee loyalty, Penelitian ini mengacu pada penelitian terdahulu terdahulu yang dilakukan oleh Ji-Young An dengan menggunakan quality of work life sebagai variabel mediasi pengharuh organizational culture terhadap organizational effectiveness. Kemudian juga terbentuk berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Ali Valizadeh (2012), dimana didapati hasil pengaruh positif signifikan pada pengaruh organizational culture terhadap quality of work life dan berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Narehan Hassan (2017) dimana didapati hasil adanya pengaruh positif signifikan pada pengaruh quality of work life terhadap employee loyalty. Dengan adanya penelitian ini, diharapkan dapat menjadi acuan baru untuk penelitian berikutnya.
	H7 : Quality of work life memediasi pengaruh organizational culture terhadap employee loyalty pada CV. Sinar Ban
2.3 Kerangka Konsep
[image: ]
METODE PENELITIAN 
	Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif.  Data yang diperoleh berupa angka-angka dan yang akan dianalisis berupa statistik. Tujuannya adalah untuk mengetahui hubungan antar variabel yang sedang diselidiki. Selain itu, untuk mengetahui hubungan sebab akibat atau hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi dari variabel-variabel yang diteliti. Pada penelitian ini yang menjadi variabel independen (X) yaitu organizational culture kemudian Job Satisfaction dan Quality of Work Life sebagai variabel mediasi (Z), dan Employee Loyalty sebagai variabel dependen (Y).
3.1 Pengukuran
3.1.1 Employee Loyalty
	Loyalitas karyawan dipersepsikan sebagai kesetiaan karyawan terhadap CV. Sinar Ban melalui tiga dimensi. Konstruksi loyalitas karyawan dioperasionalkan sebagai rasa kepemilikan, kepercayaan dan kemauan untuk tinggal. Rasa kepemilikan mencerminkan komponen afektif kesetiaan karyawan, kepercayaan sebagai komponen kognitif, dan kesedian untuk tetap sebagai komponen perilaku loyalitas karyawan. Dalam penelitian ini menggunakan tiga belas indikator-indikator dalam tiga dimensi yang mengacu dari penelitian Tanusree Dutta dan Swati Dhir (2021)
3.1.2 Job Satisfaction
	Job Satisfaction merupakan suatu keadaan yang menghasilkan penilaian pekerjaan melalui emosi positif. Robbins (2005:24) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan seseorang bangga terhadap pekerjaannya. Hal ini berarti seseorang yang tingkat kepuasannya yang tinggi mempunyai perasaan yang positif terhadap pekerjaannya. Job satisfaction dipersepsikan sebagai nilai kepuasan kerja pada CV. Sinar Ban dan diukur dengan menggunakan metode Metode Minnesota Satisfaction Questionnaire yang telah diteliti oleh Weiss, dkk (1967). Minnesota Satisfaction Questionnaire mempunyai dua dimensi yaitu dimensi intrinsik dan ekstrinsik. Dimensi intrinsik ini memiliki hubungan dengan bagaimana personal pegawai dalam bekerja. Dimensi ekstrinsik merupakan dimensi yang berisi faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja seorang karyawan dari lingkungan kerja karyawan. Penelitian ini menggunakan versi dua puluh indikator dalam dua dimensi yang diajukan kepada karyawan
3.1.3 Quality of Work Life
	Mangkuprawira (2009), menjelaskan bahwa quality of work life menggambarkan tentang tingkat motivasi dan kepuasan perseorangan mengenai kehidupan mereka dalam bekerja. Quality of work life juga berarti individu sanggup memuaskan kebutuhan individunya, Quality of work life ini tidak hanya mengenai kepuasan karyawan dalam bekerja saja namun merupakan persepsi karyawan mengenai tingkat kesejahteraan pada kondisi lingkungan kerja dan kehidupan pribadinya yang mampu mendorong karyawan untuk mendapatkan kesempatan mengembangkan diri, kesempatan berkontribusi yang bertujuan untuk meningkatakn keterikatan kerja pada karyawan agar lebih loyal atas setiap pekerjaan yang dilakukan di perusahaan.  Pada penelitian ini quality of work life dioperasionalkan dalam delapan dimensi pada karyawan CV. Sinar Ban dengan menggunakan pengukuran quality of work life oleh Walton (1975), dengan menggunakan tiga puluh lima indikator dalam delapan dimensi.
3.1.4 Organizational Culture
	Menurut Robbins dan Coulter (2007) Budaya organisasi adalah seperangkat nilai, prinsip, tradisi dan cara kerja yang dibagi dan mempengaruhi perilaku dan tindakan anggota organisasi. Berdasarkan definisi di atas organizational culture dipersepsikan sebagai norma, nilai-nilai bersama tentang bagaimana melakukan sesuatu dalam CV. Sinar Ban. Penelitian ini menggunakan pengukuran yang diteliti oleh Robbins (2015) dimana terdapat tiga belas indikator dalam tujuh dimensi budaya organisasi.
3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi
	Populasi merupakan tergabungnya seluruh elemen yang mencakup peristiwa, hal atau orang yang memiliki karakteristik serupa (William G. Zikmund dkk 2009). Populasi merupakan objek atau subjek dengan beberapa kausalitas dan karateristik yang telah ditetapkan oleh peneliti. Kemudian peneliti akan mempelajari dan menarik suatu kesimpulan. (Sugiyono,2013;117). Populasi pada penelitian ini adalah karyawan CV. Sinar Ban berjumlah 45 karyawan.
3.2.2 Sampel
	Sampel merupakan individu dari suatu populasi (Hair et al., 2016). Menurut Sugiyono (2017:81) mengidentifikasi sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi dalam penentuan jumlah sampel yang akan diolah dari jumlah populasi, Dalam penentuan jumlah sampel yang akan diolah dari jumlah populasi, maka harus dilakukan dengan teknik pengambilan sampel yang tepat. Tedapat dua teknik sampling, yaitudapat probability sampling dan non probability sampling. Teknik sampling yang digunakan oleh peneliti adalah nonprobability sampling.
	Menurut Sugiyono (2017:84) definisi non probability sampling adalah teknik pengambilan sampel yang tidak memberi peluang atau kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel. Jenis non probability sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampling jenuh atau sering disebut juga sensus. Menurut sugiyono (2017:85) pengertian dari sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi dijadikan sampel, hal ini dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, kurang dari 30, atau penelitian ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil. Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, dimana semua populasi dijadikan sampel. 
	Berdasarkan penjelasan diatas, maka yang akan dijadikan sampel dalam penelitian ini adalah seluruh dari populasi yang diambil, yaitu seluruh karyawan CV. Sinar Ban yang berjumlah 45 karyawan.
3.3 Teknik Analisis	
	Pengolahan data atau teknik analisis  yang dilakukan pada penelitian ini yaitu Structural Equation Model (SEM) yang berpedoman pada partial least square (PLS). SEM yaitu tinjauan statistik yang bisa digunakan untuk menguji pengaruh serangkaian hubungan variabel secara bersamaan. PLS merupakan sebuah software yang dapat dengan baik untuk mengukur model yang sangat terikat dan tidak banyak menggunakan pengamatan tanpa memaksakan pendapat distribusi pada data (Hair et al., 2014). PLS-SEM bertujuan untuk pengembangan teori yang ada pada penelitian observasi. PLS-SEM ini berfokus untuk menguraikan varian yang dimiliki variabel dependen saat memeriksa model (Hair et al., 2014).

HASIL DAN PEMBAHASAN
	Teradapat 4 karakteristik responden dalam penelitian ini, secara umum berdasarkan usia didominasi oleh pekerja dengan usia 20-25 tahun, kemudian didominasi oleh pekerja dengan masa kerja selama 5-6 tahun, dan didominasi oleh jenis kelamin laki laki, serta jabatan didominasi oleh teknisi.
4.1 Deskripsi Jawaban Responen
4.1.1 Employee Loyalty
	Berdasarkan tabel 4.6 menjelaskan bahwa indikator employee loyalty yang memiliki penilaian paling tinggi adalah indikator EL3 karena memiliki nilai rata-rata paling tinggi sebesar 4,38, menunjukan dimana karyawan memiliki ketersediaan untuk menceritakan produk dan layanan CV. Sinar Ban. Kemudian indikator dengan penilaian paling rendah adalah EL12 dengan nilai rata-rata sebesar 4,04 dimana karyawan pada CV. Sinar Ban kurang adanya kepercayaan dengan rekan kerja. Dengan rata rata keseluruhan 4,20 yang berarti memiliki karyawan dengan loyalitas tinggi.
4.1.2 Job Satisfaction
	Berdasarkan tabel 4.7 menjelaskan bahwa indikator job satisfaction yang memiliki penilaian paling tinggi adalah indikator JS1 karena memiliki nilai rata-rata paling tinggi sebesar 4,31. Kemudian indikator dengan penilaian paling rendah adalah JS8 dengan nilai rata-rata sebesar 3,80. Dengan rata rata keseluruhan 3,97 yang berarti memiliki kepuasan kerja yang tinggi.
4.1.3 Quality of Work Life
Berdasarkan tabel diatas menjelaskan bahwa indikator quality of work life yang memiliki penilaian paling tinggi adalah indikator QWL21 karena memiliki nilai rata-rata paling tinggi sebesar 4,62. Kemudian indikator dengan penilaian paling rendah adalah QWL9 dengan nilai rata-rata sebesar 3,91 yang menunjukan bahwa kurangnya kepuasan karyawan mengenai kelengkapan keselamatan kerja yang diberikan oleh perusahaan. Dengan rata rata keseluruhan 4,28 yang berarti karyawan memiliki kualitas kehidupan kerja yang sangat memuaskan.
4.1.4 Organizational Culture
	Berdasarkan tabel diatas menjelaskan bahwa indikator organizational culture yang memiliki penilaian paling tinggi adalah indikator OC1 karena memiliki nilai rata-rata paling kuat sebesar 4,47 dimana karyawan memiliki inovasi yang tinggi. Dengan karakteristik pekerjaan yang sama terus-menerus pada CV. Sinar Ban ini ternyata pemimpin meningkatkan inovasi karyawan dengan memberikan kesempatan pada karyawannya untuk ikut mempromosikan ban kepada customer dengan memberikan imbalan ban bekasnya diberikan pada karyawan yang berhasil menjual ban baru, berhubung harga ban bekas masih relatif cukup tinggi untuk menambah penghasilan, hal ini menignkatkan inovasi dan motivasi karyawan dalam menawarkan produk CV. Sinar Ban. Kemudian indikator dengan penilaian paling lemah adalah OC6 dengan nilai rata-rata sebesar 4,13, Dimana pemimpin dirasa kurang dalam menentukan target hasil oleh karyawannya. Dengan rata rata keseluruhan 4,32 yang berarti memiliki budaya organisasi yang sangat kuat diartikan bahwa CV. Sinar Ban menanamkan nilai-nilai utama secara pokok dan diterima secara luas di kalangan para karyawan dan memiliki pengaruh yang besar terhadap perilaku para karyawan. semakin kuat budaya organisasi, semakin dalam pengaruhnya terhadap cara manager menjalankan fungsi-fungsi perencanaan, penataan, kepemimpinan, dan pengendalian .

4.2 Analisis Model dan Pengujian Hipotesis
4.2.1 Skema model Partial Least Square (PLS) 
[image: ]
4.2.2 Pengujian Outer Model
	Bagian ini menjelaskan tentang pengujian outer model atau uji instrumen. Uji instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas dan reliabilitas yang didapatkan dari 45 karyawan CV. Sinar Ban untuk dianalisis validitas dan reliabilitasnya serta untuk memperoleh hasil lebih lanjut. Menggunakan alat analisis SmartPLS 3.0 untuk menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi organizational culture, job satisfaction, quality of work life, dan employee loyalty pada karyawan CV. Sinar Ban.

Tabel 1. Outer Loading
	Variabel
	Indikator
	Nilai Outer Loading
	Keterangan

	Employee Loyalty
	EL1
	0.876
	VALID

	
	EL2
	0.867
	VALID

	
	EL3
	0.856
	VALID

	
	EL4
	0.809
	VALID

	
	EL5
	0.866
	VALID

	
	EL6
	0.864
	VALID

	
	EL7
	0.866
	VALID

	
	EL8
	0.855
	VALID

	
	EL9
	0.859
	VALID

	
	EL10
	0.838
	VALID

	
	EL11
	0.860
	VALID

	
	EL12
	0.860
	VALID

	
	EL13
	0.859
	VALID

	Job Satisfaction
	JS1
	0.820
	VALID

	
	JS2
	0.838
	VALID

	
	JS3
	0.783
	VALID

	
	JS4
	0.796
	VALID

	
	JS5
	0.853
	VALID

	
	JS6
	0.724
	VALID

	
	JS7
	0.761
	VALID

	
	JS8
	0.780
	VALID

	
	JS9
	0.707
	VALID

	
	JS10
	0.713
	VALID

	
	JS11
	0.732
	VALID

	
	JS12
	0.720
	VALID

	
	JS13
	0.781
	VALID

	
	JS14
	0.737
	VALID

	
	JS15
	0.729
	VALID

	
	JS16
	0.791
	VALID

	
	JS17
	0.704
	VALID

	
	JS18
	0.745
	VALID

	
	JS19
	0.720
	VALID

	
	JS20
	0.771
	VALID

	Quality Of Work Life
	QWL1
	0.885
	VALID

	
	QWL2
	0.867
	VALID

	
	QWL3
	0.791
	VALID

	
	QWL4
	0.887
	VALID

	
	QWL5
	0.887
	VALID

	
	QWL6
	0.839
	VALID

	
	QWL7
	0.872
	VALID

	
	QWL8
	0.937
	VALID

	
	QWL9
	0.600
	INVALID

	
	QWL10
	0.815
	VALID

	
	QWL11
	0.839
	VALID

	
	QWL12
	0.912
	VALID

	
	QWL13
	0.770
	VALID

	
	QWL14
	0.759
	VALID

	
	QWL15
	0.759
	VALID

	
	QWL16
	0.849
	VALID

	
	QWL17
	0.762
	VALID

	
	QWL18
	0.780
	VALID

	
	QWL19
	0.779
	VALID

	
	QWL20
	0.757
	VALID

	
	QWL21
	0.876
	VALID

	
	QWL22
	0.843
	VALID

	
	QWL23
	0.762
	VALID

	
	QWL24
	0.862
	VALID

	
	QWL25
	0.873
	VALID

	
	QWL26
	0.881
	VALID

	
	QWL27
	0.769
	VALID

	
	QWL28
	0.881
	VALID

	
	QWL29
	0.825
	VALID

	
	QWL30
	0.859
	VALID

	
	QWL31
	0.898
	VALID

	
	QWL32
	0.902
	VALID

	
	QWL33
	0.818
	VALID

	
	QWL34
	0.834
	VALID

	
	QWL35
	0.781
	VALID

	Organizational Culture
	OC1
	0.908
	VALID

	
	OC2
	0.895
	VALID

	
	OC3
	0.912
	VALID

	
	OC4
	0.901
	VALID

	
	OC5
	0.922
	VALID

	
	OC6
	0.827
	VALID

	
	OC7
	0.835
	VALID

	
	OC8
	0.912
	VALID

	
	OC9
	0.902
	VALID

	
	OC10
	0.894
	VALID

	
	OC11
	0.881
	VALID

	
	OC12
	0.844
	VALID

	
	OC13
	0.840
	VALID


Sumber: data diolah menggunakan Smart PLS (2022)
Berdasarkan data tabel 1 berikut tentang hasil outer loading dapat diketahui bahwa indikator QWL9 menunjukan nilai dibawah 0,7, dapat dinyatakan bahwa indikator QWL9 tidak berpengaruh terhadap variabel laten. Sehingga indikator QWL9 pada penelitian ini tidak layak untuk dilakukan analisis penelitian lebih lanjut karena tidak memenuhi syarat validitas untuk penelitian, dalam artian variabel QWL9 dieliminasi dari indikator Quality of Work Life.
Tabel 2. AVE
	Variabel
	AVE

	Employee Loyalty (Y)
	0.734

	Job Satisfaction (Z1)
	0.580

	Quality of Work Life (Z2)
	0.701

	Organizational Culture (X)
	0.780


Sumber: data diolah menggunakan Smart PLS (2022)
Berdasarkan Tabel 2, dinyatakan bahwa seluruh variabel penelitian memiliki nilai AVE >0,50. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa setiap indikator yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel tersebut sudah valid.
4.2.3 Pengujian Inner Model
Pengujian inner model evaluation ini bertujuan untuk menguji keterkaitan antar variabel yang digunakan dalam penelitian (Hair et al., 2014).
Collinearity assessment atau uji kolinieritas bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya gejala kolinieritas. Pengujian ini didasarkan pada nilai inner Variance Inflation Factor (VIF) yang mana harus <5. Adapun nilai inner VIF variabel bebas disajikan dalam tabel berikut:
[bookmark: _Hlk108473556]Tabel 3. Inner Variance Inflation Factor
	 
	Employee Loyalty (Y)
	Job Satisfaction (Z1)
	Quality of Work Life (Z2)
	Organizational Culture (X)

	Employee Loyalty (Y)
	 
	 
	 
	 

	Job Satisfaction (Z1)
	4.741
	 
	 
	 

	Quality of Work Life (Z2)
	4.521
	 
	 
	 

	Organizational Culture (X)
	3.944
	1.000
	1.000
	 


Sumber: data diolah menggunakan Smart PLS (2022)
Berdasarkan Tabel 3, diketahui nilai inner VIF seluruh variabel bebas <5. Hal tersebut menandakan bahwa tidak terdapat gejala kolinieritas sehingga tidak perlu ada variabel bebas yang perlu disingkirkan dari model penelitian. Dengan demikian, pengujian atau analisis data dapat dilakukan ke tahap selanjutnya. 
4.2.4 Pengujian Hipotesis
Tahap pengujian hipotesis merupakan tahapan untuk mengetahui ada tidaknya hubungan antara variabel eksogen dengan variabel endogen yang digunakan dalam penelitian. Pada tahap ini pengujian dilakukan melalui tahap bootstrapping PLS-SEM. Untuk mengetahui hasilnya dapat dilihat melalui T-statistic dan P-value original sample. Jika nilai original sample menunjukkan angka positif, maka variabel memiliki hubungan positif (begitu pula sebaliknya). Jika didasarkan pada nilai T-statistics maka syarat T-statistics > 1,96 (significance level 5%) dapat dikatakan antar variabel memiliki pengaruh secara signifikan. Ketika tingkat significance level 5%, nilai suatu P-value harus lebih kecil dari 0,05 untuk dapat menyimpulkan bahwa hubungan antar variabel yang sedang diuji dinyatakan signifikan (Hair et al., 2017).
Tabel 4.19 Pengujian Hipotesis
	Hipotesis
	Pengaruh
	Original Sample (O)
	T Statistics
	P Values
	Keterangan

	H1
	Organizational Culture (X) -> Employee Loyalty (Y)
	0.809
	7.001
	0.000
	Signifikan

	H2
	Organizational Culture (X) -> Job Satisfaction (Z1)
	0.837
	10.595
	0.000
	Signifikan

	H3
	Organizational Culture (X) -> Quality of Work Life (Z2)
	0.829
	10.377
	0.000
	Signifikan

	H4
	Job Satisfaction (Z1) -> Employee Loyalty (Y)
	0.391
	2.352
	0.019
	Signifikan

	H5
	Quality of Work Life (Z2) -> Employee Loyalty (Y)
	0.335
	2.709
	0.007
	Signifikan

	H6
	Organizational Culture (X) -> Job Satisfaction (Z1) -> Employee Loyalty (Y)
	0.327
	2.281
	0.023
	Signifikan Mediasi Parsial

	H7
	Organizational Culture (X) -> Quality of Work Life (Z2) -> Employee Loyalty (Y)
	0.294
	2.737
	0.006
	Signifikan Mediasi Parsial


Sumber: data diolah menggunakan Smart PLS (2022)
Berdasarkan Tabel 4.19, dinyatakan bahwa seluruh hipotesis dalam penelitian ini yang diterima. Terdapat tujuh hipotesis yang terbukti signifikan.
1. Organizational Culture berpengaruh signifikan terhadap Employee Loyalty.
Berdasarkan tabel diatas terbukti bahwa organizational culture berpengaruh signifikan terhadap employee loyalty, dimana menurut hasil perhitungan koefisien parameter antara organizational culture terhadap employee loyalty terdapat nilai T-Statistic sebesar 7,001>1,96 dan P-Values sebesar 0,000<0,05. Sehingga hipotesis 1 dinyatakan diterima.
2. Organizational Culture berpengaruh signifikan terhadap Job Satisfaction.
Berdasarkan tabel diatas terbukti bahwa organizational culture berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction, dimana menurut hasil perhitungan koefisien parameter antara organizational culture terhadap job satisfaction terdapat nilai T-Statistic sebesar 10,595>1,96 dan P-Values sebesar 0,000<0,05. Sehingga hipotesis 2 dinyatakan diterima.
3. Organizational Culture berpengaruh signifikan terhadap Quality of Work Life.
Berdasarkan tabel diatas terbukti bahwa organizational culture berpengaruh signifikan terhadap quality of work life, dimana menurut hasil perhitungan koefisien parameter antara organizational culture terhadap quality of work life terdapat nilai T-Statistic sebesar 10,377>1,96 dan P-Values sebesar 0,000<0,05. Sehingga hipotesis 3 dinyatakan diterima.
4. Job Satisfaction berpengaruh signifikan terhadap Employee Loyalty.
Berdasarkan tabel diatas terbukti bahwa job satisfaction berpengaruh signifikan terhadap employee loyalty, dimana menurut hasil perhitungan koefisien parameter antara job satisfaction terhadap employee loyalty terdapat nilai T-Statistic sebesar 2,352>1,96 dan P-Values sebesar 0,019<0,05. Sehingga hipotesis 4 dinyatakan diterima.
5. Quality of Work Life berpengaruh signifikan terhadap Employee Loyalty.
Berdasarkan tabel diatas terbukti bahwa quality of work life berpengaruh signifikan terhadap employee loyalty, dimana menurut hasil perhitungan koefisien parameter antara quality of work life terhadap employee loyalty terdapat nilai T-Statistic sebesar 2,709>1,96 dan P-Values sebesar 0,007<0,05. Sehingga hipotesis 5 dinyatakan diterima.
6. Job Satisfaction memediasi pengaruh Organizational Culture terhadap Employee Loyalty. 
Berdasarkan tabel diatas terbukti bahwa terdapat pengaruh signifikan antara organizational culture dan employee loyalty melalui job satisfaction, dimana menurut hasil perhitungan koefisien parameter antara organizational culture terhadap employee loyalty melalui job satisfaction terdapat nilai T-Statistic sebesar 2,281>1,96 dan P-Values sebesar 0,023<0,05. Sehingga hipotesis 6 dinyatakan diterima.
7. Quality of Work Life memediasi pengaruh Organizational Culture terhadap Employee Loyalty. 
Berdasarkan tabel diatas terbukti bahwa terdapat pengaruh signifikan antara organizational culture dan employee loyalty melalui quality of work life, dimana menurut hasil perhitungan koefisien parameter antara organizational culture terhadap employee loyalty melalui quality of work life terdapat nilai T-Statistic sebesar 2,737>1,96 dan P-Values sebesar 0,006<0,05. Sehingga hipotesis 7 dinyatakan diterima.
4.5 Pembahasan dan Diskusi
Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan menggunakan pengukuran partial least square , dapat diperoleh bahwa organizational culture berpengaruh signifikan terhadap employee loyalty. Artinya semakin kuat budaya organisasi maka semakin tinggi loyalitas karyawan yang terbentuk, sebaliknya semakin lemah budaya organisasi maka akan semakin rendah loyalitas karyawan. Budaya organisasi sangat dibutuhkan dalam sebuah perusahaan sebagai cara menyamakan pemikiran untuk menumbuhkan loyalitas karyawan guna mempermudah mencapai tujuan perusahaan, apabila budaya organisasi di sebuah perusahaan dijalankan oleh seluruh karyawan perusahaan maka loyalitas karyawan akan terbentuk kuat dalam masing‐ masing diri karyawan yang selanjutnya akan menjadi faktor penentu tercapainya tujuan perusahaan. Organizational Culture merupakan kepribadian yang ada dalam organisasi, dalam banyak organisasi peran budaya organisasi sangat menonjol, karena budaya organisasi akan membentuk karakter individu sebagai anggota organisasi dalam melakukan pekerjaan mereka sehingga budaya organisasi akan mempengaruhi loyalitas karyawan CV. Sinar Ban untuk keberlanjutan dan pelaksanaan pekerjaan yang dijalankan nya, CV. Sinar Ban. 
Kemudian dengan menciptakan budaya organisasi yang baik dapat memberikan kenyamanan para pegawai dalam bekerja dan dapat membangkitkan etos kerja pegawai sehingga dapat melaksanakan tanggung jawabnya sesuai dengan tugas dan fungsi masing-masing para karyawan. Disamping itu pegawai akan merasa senang dan puas dalam bekerja jika di dalam instansi perkantoran tersebut mampu membangun rasa kekeluargaan melalui kerja sama antar pegawai yang baik. Hal ini bisa ditunjukkan dengan menjalin komunikasi yang baik dengan rekan kerja maupun dengan atasan maka budaya organisasi akan mampu memberikan dampak yang baik bagi para karyawan.
Budaya organisasi yang diterapkan dengan baik akan berpengaruh terhadap peningkatan kualitas kehidupan kerja karyawan dalam organisasi tersebut. Quality of work life merupakan tingkat kepuasan, motivasi, keterlibatan dan pengalaman komitmen perseorangan mengenai kehidupan mereka dalam bekerja. Quality of work life juga berarti derajat dimana individu sanggup memuaskan kebutuhan pribadinya secara keseluruhan (Mangkuprawira, 2009). Dengan budaya organisasi yang kuat akan berpengaruh langsung terhadap perasaan kepuasan karyawan dalam kehidupan kerjanya, dimana kualitas kehidupan kerja ini mencakup 8 aspek antara lain, kompensasi, lingkungan kerja, pengembangan kapasitas, keamanan kerja, integrasi sosial, konstitusionalisme, total ruang hidup, dan kehidupan sosial pribadi karyawan tersebut.
Kemudian dalam penelitian ini job satisfaction dan quality of work life diteliti sebagai variabel mediasi pengaruh antara organizational culture terhadap employee loyalty, dimana organisasi dengan budaya yang kuat akan meningkatkan loyalitas karyawannya hubungan ini dapat dipengaruhi oleh kepuasan karyawannya dalam bekerja dan menilai kepuasan karyawan dalam menilai kehidupannya dalam kerja dan personal, sehingga dibuktikan dalam penelitian ini bahwa perusahaan CV. Sinar Ban memiliki budaya organisasi kuat, kepuasan kerja yang tinggi dan kualitas kehidupan kerja yang tinggi akan mempengaruhi reaksi karyawan afektif, kognitif, dan perilaku karyawan yang disebut Employee Loyalty.

KESIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah dijabarkan di bagian sebelumnya, maka saran yang dapat diberikan dari penelitian ini ditujukan kepada dua sasaran, yakni bagi pihak CV. Sinar Ban, dan peneliti selanjutnya. 
Bagi Pihak CV. Sinar Ban
1. Organizational culture merupakan salah variabel dengan pengaruh yang tinggi dalam penelitian ini, maka dari itu pihak manajemen diharapkan untuk mempertahankan budaya organisasi pada CV. Sinar Ban, meskipun variabel ini memiliki nilai rata-rata tertinggi dibanding dengan variabel lainnya, Yang harus menjadi fokus pada pihak manajerial terutama pada indikator OC6 yang menjadi nilai terendah dari indikator organizational culture dimana karyawan merasa pemimpin kurang dalam menuntut hasil yang terbaik dari karyawannya. Budaya organisasi yang berorientasi pada hasil, haruslah di jadikan nilai-nilai yang menjadi pedoman karyawan untuk membantu perusahaan meningkatkan kinerja karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan. Dengan ini diharapakan manajer lebih sistematis lagi dalam memberi target pada karyawannya mengenai orientasi hasil dari para karyawannya. 
2. Penelitian ini juga meneliti variabel quality of work life, dapat dilihat dari hasil penelitian ini terlihat bahwa quality of work life pada karyawan di CV. Sinar Ban memiliki nilai rata-rata keseluruhan yang tinggi dan masuk dalam kategori sangat tinggi, dengan nilai 4,28. Dan dari hasil penelitian ini terlihat bahwa quality of work life sudah memiliki dampak yang baik yaitu loyalitas karyawan yang tinggi. Namun perlu diperhatikan pada indikator QWL9 dengan nilai rata-rata terendah sebesar 3,91 yang mengukur tingkat kepuasan karyawan mengenai perlengkapan keselamatan kerja yang diberikan perusahaan. Dengan ini manajer perusahaan ini diharapkan untuk meningkatkan lagi fasilitas keselamatan kerja pada karyawan CV. Sinar Ban.
3. Dari hasil penelitian ini terlihat bahwa nilai employee loyalty pada CV. Sinar Ban masuk dalam kategori tinggi, dengan nilai 4,20. Namun perlu diperhatikan bagi setiap karyawan CV. Sinar Ban, bahwa nilai terendah dari variabel ini merupakan indikator EL12, dengan nilai 4,04 dimana indikator ini berhubungan dengan kepercayaan terhadap rekan kerja apakah dapat diandalkan untuk melakukan apa yang telah dikatakan. Dengan ini diharapkan karyawan pada CV. Sinar Ban bisa ditingkatkan lagi dengan meningkatkan transparansi antar karyawan, meningkatkan tanggung jawab pribadi, meningkatkan kejujuran antar karyawan dan menganali setiap rekan kerja dengan baik.
Bagi Pihak Peneliti Selanjutnya
1. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan variabel organizational culture, tidak hanya dengan menggunakan pengukuran kuat lemah budaya organisasi, namun juga bisa dengan menentukan jenis budaya organisasi apa yang terbentuk dalam perusahaan peneliti selanjutnya.
2. Kemudian peneliti yang akan datang diharapkan dapat mengembangkan model variabel dari job satisfaction dengan mengembangkan dimensinya, tidak hanya dari faktor intrinsik dan ekstrinsik. Karena mungkin masih sangat banyak faktor lain yang mempengaruhi variabel yang digunakan dalam penelitian ini.
3. Peneliti selanjutnya yang melaksanakan penelitian serupa juga dapat mengganti objek penelitian yang ada, baik sampel  maupun populasi yang berbeda, dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh organizational culture terhadap employee loyalty melalui job satisfaction dan quality of work life di sektor yang lain yang mungkin akan lebih menarik dan beragam.
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